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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan
pada UD Surya Logam Desa Temukus dan faktor yang paling dominan mempengaruhi motivasi kerja
karyawan pada UD Surya Logam Desa Temukus. Penelitian ini dilaksanakan di UD Surya Logam Desa
Temukus dengan jumlah responden sebanyak 35 orang. Data yang dikumpulkan dengan metode
kuesioner, dianalisis dengan analisis faktor melalui Statistical Program Social Scence (SPSS) 16.0 for
windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat enam faktor yang mempengaruhi motivasi kerja
karyawan pada UD Surya Logam Desa Temukus, yaitu faktor kebutuhan, tingkat pendidikan, kepuasan
kerja, kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, dan penghargaan atas prestasi kerja.
Besarnya variance explained masing-masing faktor tesebut secara berturut-turut, yaitu kebutuhan
sebesar 59,551%, tingkat pendidikan sebesar 15,974%, kepuasan kerja sebesar 10,662%, kondisi
lingkungan kerja sebesar 6,464%, kompensasi yang memadai sebesar 4,679%, dan penghargaan atas
prestasi kerja sebesar 2,670%. Faktor kebutuhan menjadi faktor paling dominan yang memiliki variance
explained tertinggi yaitu sebesar 59,551%.
Kata kunci: motivasi kerja karyawan
ABSTRACT
This study aimed at determining the factors that influences the employee's motivation at UD Surya
Logam and most dominant factor influencing the employee's motivation at UD Surya Logam. The
research had been implemented in UD Surya Logam Temukus vilaage amount thirty-five respondents.
The data were collected by questionnaire, and analyzed by factor analysis through Statistical Program
Social Scence (SPSS) 16.0 for windows. The result of findings showed that there were six factors that
affected the employee's motivation at UD Surya Logam, namely needs factors, education level , job
satisfaction, working conditions, adequate compensation, and achievement reward. The amount of
variance explained proficiency level of each factor in a row, the needs of 59,551%,15,974% of the
education level, 10,662% of the job satisfaction, 6,464% of the working conditions, adequate
compensation amounted to 4,679%, and 2,670% for achievement reward. Needs factors became the
most dominant factor that had the highest explained variance in the amount of 59,551%.
Keywords: employee's motivation
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PENDAHULUAN
Setiap organisasi dituntut untuk dapat
mengoptimalkan sumber daya manusia dan
cara sumber daya manusia dikelola.
Pengelolaan sumber daya manusia tidak
lepas dari faktor karyawan yang diharapkan
dapat berprestasi sebaik mungkin demi
mencapai tujuan organisasi. Demi
tercapainya tujuan organisasi, karyawan
memerlukan motivasi untuk bekerja lebih
rajin (Kadarisman, 2012). Motivasi adalah
serangkaian sikap dan nilai-nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal
yang spesifik sesuai dengan tujuan individu
(Rivai, 2005). Kadarisman (2012)
menyatakan bahwa tujuan pemberian
motivasi kepada karyawan adalah untuk
mengubah perilaku karyawan sesuai
dengan keinginan perusahaan. Banyak hal
yang mempengaruhi motivasi kerja
karyawan, menurut Saydam (2000) secara
umum motivasi kerja dipengaruhi dua
faktor, yaitu faktor intern (faktor yang
bersumber dari dalam diri karyawan) dan
faktor ekstern (faktor yang bersumber dari
luar diri karyawan). Faktor intern yang
terdiri dari tingkat pendidikan, kebutuhan,
dan kepuasan kerja, sedangkan faktor
ekstern yang terdiri dari kondisi lingkungan
kerja, kompensasi yang memadai, dan
penghargaan atas prestasi.
Berdasarkan penjelasan uraian diatas
bahwa setiap perusahaan di dalam
pemberian motivasi kerja tidak senantiasa
berhasil, seringkali ada hal-hal yang
mengakibatkan timbulnya kegagalan dalam
pemberian motivasi kerja karyawannya.
Motivasi adalah serangkaian sikap
dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu
untuk mencapai hal yang spesifik sesuai
dengan tujuan individu. Sikap dan nilai
tersebut merupakan suatu yang invisible
yang memberikan kekuatan untuk
mendorong individu untuk bertingkah laku
dalam mencapai tujuan. Motivasi adalah
kekuatan yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu tindakan secara internal
dan eksternal yang dapat positif atau
negatif untuk mengarahkannya sangat
bergantung kepada ketangguhan sang
manajer. Menurut Anwar (2000: 15)
“motivasi adalah rangsangan, dorongan
ataupun pembangkit tenaga yang dimiliki
seseorang atau sekelompok masyarakat
yang mau berbuat dan bekerjasama secara
optimal dalam melaksanakan sesuatu yang
telah direncanakan untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan”. Motivasi dalam
manajemen hanya ditunjukkan pada
sumber daya manusia umumnya dan
bawahan khususnya. Pentingnya motivasi
karena motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan, dan
mendukung prilaku manusia, supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil
yang optimal. Menurut Malayu (2005: 143)
“motivasi adalah suatu keahlian, dalam
mengarahkan karyawan dan organisasi
agar mau bekerja secara berhasil, sehingga
para karyawan dan tujuan organisasi
sekaligus tercapai”.
Menurut Jerald Greenberg dan Robert
A. Baron (2003: 190), “motivasi merupakan
serangkaian proses yang membangkitkan
(arouse), mengarahkan (direct), dan
menjaga perilaku manusia menuju pada
pencapaian tujuan”. Selanjutnya menurut
Nawawi (2005: 135) “motivasi adalah
proses psikologis yang berlangsung dalam
interaksi antar keperibadian yang berbeda-
beda untuk memenuhi kebutuhan sebagai
manusia”. Proses ini menghasilkan
dorongan berupa kehendak, kemauan dan
keinginan untuk bertindak atau berbuat
melalui pengambilan keputusan. Dengan
demikian, motivasi sebagai pendorong atau
penggerak perilaku ke arah pencapaian
tujuan merupakan suatu siklus yang terdiri
dari tiga elemen, yaitu adanya kebutuhan
(need), dorongan untuk berbuat dan
bertindak (drives), dan tujuan yang
diinginkan (gools). Dorongan tersebut
komponennya berupa arah perilaku (kerja
untuk mencapai tujuan), dan kekuatan
perilaku (seberapa kuat usaha individu
dalam bekerja).
Pemberian motivasi sangat penting
yang dilakukan oleh para manajer untuk
dapat bertahan (Lindner, 2000: 42).
Motivasi karyawan dibutuhkan untuk
mengubah lingkungan kerja secara cepat.
Karyawan yang termotivasi membantu
organisasi untuk bertahan. Karyawan yang
termotivasi akan lebih produktif, kreatif dan
inisiatif. Untuk itu manajer perlu memahami
apa yang memotivasi karyawan berkaitan
dengan peran yang didapatkan dalam suatu
organisasi. Pemberian motivasi pada
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dasarnya adalah memberikan kepuasan
kerja kepada karyawan dengan harapan
karyawan akan bekerja dan mempunyai
produktivitas yang lebih baik lagi di dalam
bekerja yang pada akhirnya kinerja
organisasi juga akan semakin baik.
Menurut Kadarisman (2012: 278),
“motivasi kerja adalah penggerak atau
pendorong dalam diri seseorang untuk mau
berperilaku dan bekerja dengan giat dan
baik sesuai dengan tugas dan kewajiban
yang telah diberikan kepadanya”. Menurut
Hasibuan (1996), motivasi kerja adalah
sejumlah aktivitas fisik dan mental untuk
mengerjakan suatu pekerjaan. Menurut
Mangkunegara (2001), motivasi kerja
didefinisikan sebagai kondisi yang
berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan, dan memelihara perilaku
yang berhubungan dengan lingkungan
kerja.
Motivasi pada dasarnya memang
sudah ada di dalam diri setiap orang.
Hamzah (2008) menyatakan, motivasi kerja
dapat berupa motivasi intrinstik dan
ekstrinsik. Motivasi yang bersifat intrinsik
adalah manakala sifat pekerjaan itu sendiri
yang membuat seseorang termotivasi,
orang tersebut mendapat kepuasan dengan
melakukan pekerjaan tersebut bukan
karena rangsangan lain seperti status dan
uang atau bisa juga dikatakan seseorang
melakukan hobinya. Motivasi intrinsik timbul
dari dalam diri individu sendiri tanpa ada
paksaan dorongan orang lain, tetapi atas
dasar kemauan sendiri. Motivasi intrinstik
timbul karena rasa ingin tahu. Karyawan
yang memiliki motivasi intrinstik yang kuat
akan membuat karyawan tersebut memiliki
lebih banyak kreatifitas, ide, dan
sebagainya untuk mewujudkan
motivasinya. Motivasi ekstrinstik adalah
manakala elemen-elemen diluar pekerjaan
yang melekat di pekerjaan tersebut menjadi
faktor utama yang membuat seseorang
termotivasi seperti status atapun
kompensasi. Motivasi ekstrinstik timbul
sebagai akibat pengaruh dari luar individu,
apakah karena adanya ajakan, suruhan,
atau paksaan dari orang lain sehingga
dengan keadaan demikian seseorang mau
melakukan sesuatu tindakan, contohnya
belajar. Bagi seseorang dengan motivaasi
instrinstik yang lemah, misalnya kurang
rasa ingin taunya, maka motivasi jenis
kedua ini perlu diberikan.
Pendidikan merupakan usaha
terencana untuk mewujudkan suasana
belajar dan proses pembelajaran agar
peserta didik secara aktif mengembangkan
potensi dirinya yang diperoleh dari
beberapa tingkat pendidikan. Menurut Fuad
Ihsan (2005: 22) “tingkat pendidikan adalah
tahap pendidikan yang berkelanjutan, yang
ditetapkan berdasarkan tujuan yang akan
dicapai dan kemampuan yang
dikembangkan. Kadarisman (2012)
menyatakan bahwa seseorang pegawai
yang mempunyai pendidikan lebih tinggi
biasanya lebih mudah termotivasi, karena
sudah mempunyai pengetahuan dan
wawasan lebih luas dibandingkan dengan
pegawai yang berpendidikan lebih rendah
atau tidak berpendidikan, demikian juga
sebaliknya jika tingkat pendidikan yang
dimilikinya tidak digunakan secara
maksimal atau tidak dihargai sebagaimana
layaknya oleh perusahaan maka
kemungkinan karyawan tersebut
mempunyai motivasi yang rendah di dalam
bekerja. Dengan pengetahuan dan
wawasan yang lebih luas maka akan lebih
mudah mengerti dan memahami serta
mengantisipasi perkembangan organisasi
dan tahu apa yang dibutuhkan organisasi
darinya.
Kebutuhan adalah segala sesuatu
yang dibutuhkan manusia untuk
mempertahankan hidup serta untuk
memperoleh kesejahteraan dan
kenyamanan. Kadarisman (2012: 299)
menyatakan bahwa “kebutuhan dianggap
berbanding lurus dengan motivasi, makin
besar kebutuhan seseorang untuk minta
dipenuhi, makin besar pula motivasi
seseorang untuk mau bekerja keras, karena
yang bersangkutan percaya bahwa dengan
bekerja giat dan baik mereka akan dapat
memenuhi kebutuhannya”. Pemberian
motivasi merupakan pendorong seseorang
untuk bertindak atau suatu tenaga di dalam
diri manusia yang menyebabkan manusia
bertindak sehingga jelas mengapa
seseorang melakukan tindakan-tindakan
tertentu dalam rangka pemuasan
kebutuhan.
Kepuasan kerja adalah keadaan
emosional karyawan yang menyebabkan
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terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara
nilai balas jasa kerja karyawan dari
perusahaan dengan tingkat nilai balas jasa
yang memang diinginkan oleh karyawan
yang bersangkutan (Martoyo, 2008).
Hasibuan (2001: 199), menyatakan
“kepuasan kerja karyawan harus diciptakan
sebaik-baiknya supaya moral kerja,
dedikasi, kecintaan, dan disiplin kerja
karyawan meningkat”. Kepuasan kerja
adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh
moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.
Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan,
luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan
luar pekerjaan. Kepuasan kerja mempunyai
korelasi yang sangat kuat pada tinggi
rendahnya motivasi kerja seseorang.
Karyawan yang puas terhadap
pekerjaannya akan mempunyai motivasi
yang tinggi terhadap pekerjaannya.
Kadarisman (2012), menyatakan
kondisi kerja adalah kondisi fisik atau
lingkungan kerja yang mencakup fasilitas-
fasilitas yang ada dan telah disediakan.
Kondisi kerja yang baik adalah kondisi yang
nyaman bagi karyawan dalam bekerja.
Kondisi lingkungan kerja tidak terbatas
hanya pada kondisi kerja di tempat
pekerjaan masing-masing seperti
kenyamanan tempat kerja, ventilasi yang
cukup, penerangan, keamanan dan lain-
lain. Akan tetapi kondisi kerja yang
dimaksud yaitu kondisi kerja yang
mendukung dalam menyelesaikan tugas
yaitu sarana dan prasarana yang memadai
sesuai dengan sifat tugas yang harus
diselesaikan. Betapapun positifnya perilaku
karyawan seperti tercermin dalam
kesetiaan, disiplin yang tinggi, dan dedikasi
yang tidak diragukan serta tingkat
keterampilan yang tinggi tanpa sarana dan
prasarana kerja ia tidak akan dapat berbuat
banyak apalagi meningkatkan efisiensi,
efektivitas dan produktivitas kerjanya. Di
dalam pemberian motivasi salah satu
langkah yang digunakan yaitu melalui
pemberian fasilitas, perusahaan dalam
memotivasi harus memberikan fasilitas
kepada karywawan yang akan mendukung
kelancaran pekerjaan.
Desseler (2007), mengemukakan
bahwa kompensasi adalah semua bentuk
penggajian atau imbalan yang diberikan
kepada pegawai yang timbul dari pekerjaan
yang telah mereka lakukan. Kemudian
menurut Hasibuan (2009), kompensasi
adalah semua pendapatan yang berbentuk
uang, barang langsung atau tidak langsung
yang diterima karyawan sebagai imbalan
atas jasa yang telah diberikan kepada
perusahaan. Sedangkan menurut
Panggabean (2004), kompensasi adalah
seluruh bentuk penghargaan baik berupa
uang atau bukan uang yang diberikan
kepada karyawan secara layak dan adil
atas jasa mereka dalam mencapai tujuan
perusahaan.
Menurut Handoko (1991: 102)
“prestasi kerja adalah kuantitas dan kualitas
pekerjaan yang diselesaikan oleh individu,
kelompok atau organisasi”. Menurut
Suprihanto (1988), prestasi kerja adalah
hasil kerja seorang karyawan selama
periode tertentu dibandingkan berbagai
kemungkinan, misalnya standar,
target/sasaran yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama. Sedangkan menurut
Heidjrachman (1990: 188) “prestasi kerja
ditafsirkan sebagai arti penting suatu
pekerjaan, kemajuan, dan tingkat
penyelesaian suatu pekerjaan.
Penelitian sejenis yang dilakukan oleh
Tamba pada tahun 1999 dengan judul
faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
kerja pemetik teh perkebunan Purbasari,
Bandung tahun 1999. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui (1) faktor-faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja pemetik
teh perkebunan Purbasari, Bandung tahun
1999, dan (2) faktor yang paling dominan
mempengaruhi motivasi kerja pemetik teh
perkebunan Purbasari, Bandung tahun
1999. Pengumpulan data dalam penelitian
ini dilakukan dengan metode wawancara
dan kuisioner. Data yang diperoleh
selanjutnya dianalisis dengan
menggunakan analisis faktor. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi
kerja pemetik teh perkebunan Purbasari
Bandung pada tahun 1999 dipengaruhi oleh
kondisi kerja, hubungan kerja antara atasan
dan bawahan, pemberian kompensasi, dan
prestasi kerja. Faktor pemberian
kompensasi merupakan faktor yang paling
dominan mempengaruhi motivasi kerja
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pemetik teh perkebunan Purbasari
Bandung tahun 1999.
Penelitian sejenis yang dilakukan oleh
Raika Gustisyah pada tahun 2009 dengan
judul Analisis Faktor-faktor yang
Mempengaruhi Motivasi Kerja Penyuluh
Perindustrian Pada Kantor Dinas
Perindustrian Dan Perdagangan Kota
Medan. Pengumpulan data dalam
penelitian ini dilakukan dengan metode
wawancara, kuisioner, dan dokumentasi.
Data yang diperoleh selanjutnya dianalisis
dengan menggunakan analisis regresi linier
berganda, uji F (uji secara simultan), uji t
(uji secara parsial), dan pengujian asumsi
klasik (uji normalitas, uji multikolinearitas,
dan uji heterokedastisitas). Hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa secara simultan
faktor kebutuhan, tingkat pendidikan,
kepuasan kerja, kompensasi, kondisi
lingkungan kerja, dan penghargaan atas
prestasi kerja secara bersama-sama
berpengaruh terhadap peningkatan
motivasi kerja penyuluh perindustrian pada
Kantor Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Kota Medan. Sedangkan
pengujian variabel independent secara
parsial, variabel tingkat pendidikan tidak
terdapat adanya pengaruh dalam
peningkatan motivasi kerja, sedangkan
variabel kebutuhan merupakan variabel
yang dominan berpengaruh terhadap
peningkatan motivasi kerja penyuluh
perindustrian pada Kantor Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Kota
Medan.
Penelitian sejenis yang dilakukan oleh
M.A Nurjaya Suriya Atmadja pada tahun
2008 dengan judul Analisis Faktor-faktor
yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Karyawan Pada PT. Timur Jaya Prestasi
Medan Tahun 2008. Pengumpulan data
dalam penelitian ini dilakukan dengan
metode kuisioner. Data yang diperoleh
selanjutnya dianalisis menggunakan
analisis regresi linier berganda, uji F, uji T-
test, uji asumsi klasik (uji asumsi klasik
yang digunakan yaitu uji multikolonieritas,
uji heterokedastisitas, uji normalitas, uji
linieritas). Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa secara parsial faktor hubungan kerja
antara atasan dan bawahan, kepuasan
kerja, keinginan dan harapan, kompensasi
terbukti berpengaruh positif yang signifikan
terhadap peningkatan motivasi kerja
karyawan pada PT. Timur Jaya Prestasi
Medan.
UD Surya Logam adalah sebuah
perusahaan yang bergerak dalam bidang
industri kontruksi dan bengkel las, seperti
pembuatan rolling door, pintu harmonika,
kontruksi baja, pintu cor antic, canopy,
trails, dan tangga putar. Perusahaan ini
menjual serta melayani pemesanan berupa
pintu harmonika, pintu cor antic, rolling
door, canopy, trails dan tangga putar. UD
Surya Logam terletak di Desa Temukus
Kecamatan Banjar Kabupaten Buleleng.
Lokasinya yang strategis yaitu di pinggir
jalan membuat perusahaan ini mudah untuk
dicari.
Berdasarkan hasil observasi awal
yang diperoleh pada UD Surya Logam
menunjukkan motivasi kerja karyawan
rendah. Rendahnya motivasi karyawan
disebabkan oleh rasa ketidakpuasan
karyawan. Rasa tidak puas ini dapat
ditimbulkan dari perasaan bahwa ada
kebutuhan karyawan yang belum dipenuhi
oleh perusahaan sehingga kontribusi
pelaksanaan pekerjaan yang diberikan oleh
karyawan belum optimal. Saydam (2000:
370) menyatakan “faktor-faktor yang
mempengaruhi motivasi kerja karyawan,
yaitu faktor intern dan faktor ekstern”.
Faktor intern merupakan faktor yang
bersumber dari dalam diri karyawan,
sedangkan faktor ekstern merupakan faktor
yang bersumber dari luar diri karyawan.
Faktor intern meliputi tingkat pendidikan,
kebutuhan, dan kepuasan kerja, sedangkan
faktor ekstern meliputi kondisi kerja,
kompensasi, dan penghargaan atas
prestasi kerja. Kedua faktor tersebut sangat
mempengaruhi motivasi kerja pada UD
Surya Logam Desa Temukus, oleh karena
itu melalui penelitian ini akan dikaji dari
faktor intern dan faktor ekstern yang
mempengaruhi motivasi kerja pada UD
Surya Logam Desa Temukus. Berdasarkan
penjelasan di atas, maka penulis tertarik
untuk mengadakan penelitian dengan judul“
Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
Rendahnya Motivasi Kerja Karyawan Pada
UD Surya Logam Desa Temukus, Kec.
Banjar, Kabupaten Buleleng Tahun 2014”.
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METODE
Penelitian ini merupakan penelitian
verifikas yang bertujuan untuk menguji
temuan atau teori yang sudah ada,
sehingga dalam penelitian ini digunakan
hipotesis (Suliyanto, 2005). Penelitian ini
berfokus pada subyek dan obyek yang
diteliti yaitu subyeknya adalah seluruh
karyawan pada UD Surya Logam Desa
Temukus, sedangkan yang menjadi objek
dalam penelitian ini adalah faktor-faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja
karyawan pada UD Surya Logam Desa
Temukus. Berdasarkan sifatnya, jenis data
yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
data kuantitatif. Data kuantitatif merupakan
data yang dapat dihitung dan berupa
angka-angka. Data kuantitatif dalam
penelitian ini adalah skor jawaban
responden yang diperoleh dari hasil
penyebaran kuesioner mengenai faktor-
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja
karyawan.
Ditinjau dari sumbernya data yang
dipergunakan dalam penelitian ini yaitu data
primer berupa data yang diperoleh melalui
pengisian angket/kuesioner mengenai
faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
kerja karyawan yang meliputi kebutuhan,
tingkat pendidikan, kepuasan kerja, kondisi
lingkungan kerja, kompensasi yang
memadai, dan penghargaan atas prestasi
kerja. Metode pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
kuesioner. Kuesioner merupakan metode
pengumpulan data yang dilakukan dengan
memberikan daftar pernyataan kepada
responden untuk dijawab, terutama
berkaitan dengan faktor-faktor yang
mempengaruhi motivasi kerja karyawan
pada UD Surya Logam Desa Temukus.
kuesioner yang telah dirancang dengan
menggunakan Skala Likert dengan setiap
jawaban dari responden akan diberikan
skor yang berbeda yaitu sangat setuju (ss)
diberi skor 5, setuju (s) diberi skor 4, kurang
setuju (ks) diberi skor 3, tidak setuju (ts)
diberi skor 2, dan sangat tidak setuju (sts)
diberi skor 1. Kuesioner sebagai instrumen
pengumpulan data ordinal yang merupakan
penjabaran dari indikator variabel sebelum
digunakan untuk mengumpulkan data di
lapangan, terlebih dahulu harus diuji tingkat
validitas dan reliabilitasnya. menggunakan
program SPSS 16.0 for Windows dengan
taraf signifikansi 5%.
Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis faktor.
Menurut Suliyanto (2005) analisis faktor
terdiri beberapa tahap, yaitu (1) Membuat
matrik, Semua data yang masuk dan diolah
akan menghasilkan matrik korelasi. Matrik
korelasi dapat diidentifikasikan variabel-
variabel tertentu yang tidak mempunyai
korelasi dengan variabel yang lain,
sehingga dapat dikeluarkan dari analisis.
Untuk menguji ketepatan model analisis
faktor, maka dapat digunakan Barlett’s test
of Sphericity yang dipakai untuk menguji
bahwa variabel-variabel dalam sampel
berkorelasi. Hasil Barlett’s test of Sphericity
menunjukkan apakah hubungan antara
variabel-variabel signifikan atau tidak.
Statistik lain yang berguna adalah
pengukuran kelayakan sampel Kaiser
Meyer Olkin (KMO). Analisis faktor
dianggap layak jika besaran KMO nilainya
minimal 0,50. Besaran ini digunakan untuk
mengukur derajat korelasi antar variabel
dengan kriteria Measure of Sampling
Adequacy (MSA)  0,50, (2) Menentukan
jumlah faktor, Variabel disusun kembali
berdasarkan pada korelasi hasil langkah
pada butir dua untuk menentukan faktor
yang diperlukan untuk mewakili data. Untuk
menentukan berapa faktor yang dapat
diterima secara empirik dapat dilakukan
berdasarkan besarnya eigenvalue setiap
faktor yang muncul. Semakin besar
eigenvalue setiap faktor, semakin
representatif faktor tersebut untuk mewakili
sekelompok variabel. Faktor-faktor ini yang
dipilih adalah faktor yang mempunyai
eigenvalue sama dengan atau lebih dari
satu, (3) Rotasi faktor,Hasil
penyederhanaan faktor dalam matrik faktor
memperlihatkan hubungan antara faktor
dengan variabel individu, tetapi dalam
faktor-faktor tersebut terdapat banyak
variabel yang berkorelasi sehingga sulit
diinterpretasikan. Dengan menggunakan
rotasi faktor matrik, matrik faktor
ditranspormasikan ke dalam matrik yang
lebih sederhana sehingga mudah untuk
diinterpretasikan. Dalam perilaku ini
digunakan rotasi varimax, (4) Interpretasi
faktor, Interpretasi faktor dilakukan dengan
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mengelompokkan variabel yang
mempunyai faktor loading tinggi ke dalam
faktor tersebut. Untuk menginterpretasikan
hasil penelitian ini, faktor loading minimal
0,5. Variabel yang mempunyai faktor
loading kurang dari 0,5 dikeluarkan dari
model, dan (5) Menentukan ketepatan
model, Tahap terakhir dari analisis faktor
adalah mengetahui apakah model mampu
menjelaskan dengan baik. Fenomena yang
ada perlu diuji dengan teknik Principal
Component Analisis (PCA) yaitu dengan
melihat jumlah resudial antara korelasi yang
diamati dengan korelasi yang direproduksi.
Dalam penelitian ini, untuk mempermudah
proses perhitungan dan untuk
mendapatkan hasil perhitungan yang akurat
dalam analisis data, peneliti menggunakan
bantuan alat hitung berupa program SPSS
16.0 for Windows.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
Analisis faktor-faktor yang
mempengaruhi motivasi kerja karyawan
pada UD Surya Logam Desa Temukus
tahun2014. Berdasarkan analisis yang
dilakukan dengan menggunakan SPSS
16.0 for Windows menunjukan bahwa KMO
sebesar 0,823, dengan demikian angka
KMO Measure of Sampling Adequacy lebih
besar dari 0,50, ini berarti analisis faktor
tepat digunakan untuk menganalisis data
yang diperoleh. Hasil uji Barlett’s Test of
Sphericity menunjukkan hasil yang
signifikan pada 0,000. Hal ini berarti matrik
korelasi memiliki korelasi yang signifikan
dengan sejumlah variabel, karena nilai
signifikan lebih kecil dari 0,05 ini dapat
dilihat pada tabel 1
Tabel 1 Hasil untuk pengujian KMO and Barlett’s Test of Sphericity
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.
.823
Bartlett's Test of
Sphericity
Approx. Chi-Square 101.616
df 15
Sig. .000
Pada hasil output Statistical Program
Social Scence (SPSS) 16.0 for Windows
(Anti-image Matrices), dapat diketahui faktor-
faktor atau variabel-variabel yang layak
digunakan dalam analisis faktor. Pada output
SPSS (Anti-image Matrices), terdapat kode
“a” yang artinya tanda untuk Measure of
Sampling Adequacy (MSA). Faktor yang
layak digunakan dalam analisis adalah faktor
yang memiliki nilai MSA > 0,50. Apabila
terdapat faktor yang memiliki nilai MSA <
0,50, maka faktor tersebut dikeluarkan agar
dapat dilakukan analisis faktor. Nilai MSA
masing-masing faktor dapat dilihat pada
Tabel 2 berikut
Tabel 2 Nilai Measure of Sampling Adequacy (MSA)
Faktor Nilai MSA Keputusan
Kebutuhan 0,769 > 0,50 Dapat digunakan untuk analisis faktor
Tingkat Pendidikan 0,630 > 0,50 Dapat digunakan untuk analisis faktor
Kepuasan Kerja 0,900 > 0,50 Dapat digunakan untuk analisis faktor
Kondisi Lingkungan Kerja 0,838 > 0,50 Dapat digunakan untuk analisis faktor
Kompensasi yang memadai 0,867 > 0,50 Dapat digunakan untuk analisis faktor
Penghargaan Prestasi Kerja 0,792 > 0,50 Dapat digunakan untuk analisis faktor
Berdasarkan Tabel 2, maka dapat
diketahui faktor-faktor yang digunakan dalam
analisis faktor adalah (1) kebutuhan, (2)
tingkat pendidikan, (3) kepuasan kerja, (4)
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kondisi lingkungan kerja, (5) kompensasi
yang memadai, (6) penghargaan atas
prestasi kerja. Menentukan banyaknya faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan
pada UD Surya Logam Desa temukus, dapat
dijelaskan oleh nilai persentase dari masing-
masing faktor. Nilai Total Variance Explained
digunakan untuk mengetahui persentase dari
enam faktor yang dianalisis. Hasil analisis
faktor melalui SPSS menunjukkan
persentase dari masing-masing faktor dapat
dilihat pada Tabel 3 berikut
Tabel 3 Total Variance Explained
Total Variance Explained
Compo
nent
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 3.570 59.492 59.492 3.570 59.492 59.492
2 .962 16.029 75.522
3 .639 10.657 86.179
4 .388 6.469 92.648
5 .281 4.678 97.326
6 .160 2.674 100.000
Tabel 3 menunjukkan persentase dari
faktor kebutuhan memiliki eigenvalue
sebesar 3,570 dengan nilai varian sebesar
59,492%, faktor tingkat pendidikan memiliki
eigenvalue sebesar 0,962 dengan nilai varian
sebesar 16,029%, faktor kepuasan kerja
memiliki eigenvalue sebesar 0,639 dengan
nilai varian sebesar 10.657%. Sedangkan
faktor kondisi lingkungan kerja memiliki
eigenvalue sebesar 0,388 dengan nilai varian
6.469%, faktor kompensasi yang memadai
memiliki eigenvalue sebesar 0,281 dengan
nilai varian 4.678%, dan faktor penghargaan
atas prestasi kerja memiliki eigenvalue
sebesar sebesar 0,160 dengan nilai varian
2.674%. Jadi, keenam faktor-faktor tersebut
mempengaruhi motivasi kerja karyawan pada
UD Surya Logam Desa Temukus. Untuk
menjelaskan motivasi kerja karyawan pada
UD Surya Logam, dapat dilakukan melalui
ekstraksi faktor. Ekstraksi faktor dapat
dijelaskan oleh total persentase dari masing-
masing faktor utama. Faktor-faktor utama
tersebut adalah faktor kebutuhan yang
memiliki nilai parameter eigenvalue > 1.
Untuk mengetahui distribusi dimensi-dimensi
yang belum dirotasi ke dalam faktor yang
telah terbentuk maka dapat dilihat pada
output SPSS 16.0 (Rotated Component
Matrix). Faktor yang mampu mempengaruhi
motivasi kerja karyawan pada UD Surya
Logam Desa Temukus, dapat dilihat pada
Tabel 4 berikut.
Tabel 4 Faktor yang Mempengaruhi Career Plateau (Kemandegan Karir) Guru
Faktor Eigenvalue VariancedExplained (%)
Factor
Loading
Kebutuhan 3.570 59.492 .929
Tingkat Pendidikan .962 16.029 -.285
Kepuasan Kerja .639 10.657 .847
Kondisi Lingkungan Kerja .388 6.469 .715
Kompensasi yang Memadai .281 4.678 .880
Penghargaan atas Prestasi Kerja .160 2.674 .789
Dilihat dari Tabel 4 di atas, dapat
dijelaskan bahwa faktor yang memiliki
eigenvalue > 1 adalah Kebutuhan, total nilai
varianced explained dari faktor kebutuhan
mampu menjelaskan sebesar 59.492%
dengan demikian 59.492% dari seluruh
variabel yang ada, dapat dijelaskan oleh satu
faktor yang terbentuk. Kebutuhan memiliki
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variance explained 59.492%, artinya bahwa
faktor kebutuhan mampu mempengaruhi
motivasi kerja karyawan sebesar 59.492%.
Menentukan nama faktor yang telah
terbentuk untuk masing-masing faktor
bersifat subjektif, kadangkala faktor yang
memiliki nilai faktor loading tertinggi
digunakan untuk memberi nama faktor.
Untuk melihat nilai faktor loading dapat dilihat
pada Tabel 4.5 berikut.
Tabel 5 Rotated Component Matrix
Component Matrixa
Component
1
Kebutuhan (X1) .929
Kompensasi (X5) .880
Kepuasan Kerja (X3) .847
Prestasi Kerja (X6) .789
Kondisi Lingkungan Kerja (X4) .715
Tingkat Pendidikan (X2) -.285
Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.
Berdasarkan Tabel 5 di atas, faktor
satu terbentuk dari faktor kebutuhan, tingkat
pendidikan, kepuasan kerja, kondisi
lingkungan kerja, kompensasi yang
memadai, dan penghargaan atas prestasi
kerja. Masing-masing kelompok faktor
tersebut memiliki faktor loading tertinggi di
setiap komponen yaitu faktor satu faktor
kebutuhan sebesar 0,.929, faktor tingkat
pendidikan sebesar -0,285, faktor kepuasan
kerja sebesar 0,847, faktor kondisi
lingkungan kerja sebesar 0,715, faktor
kompensasi yang memadai sebesar 0,880,
dan faktor penghargaan atas prestasi kerja
sebesar 0,789.
Berdasarkan pengujian hipotesis
konseptual, untuk menentukan dimensi atau
faktor yang paling dominan mempengaruhi
motivasi kerja karyawan digunakan
parameter koefisien varimax atau mendekati
-1. Nilai yang mendekati 1 diawali oleh nilai
0,5 sedangkan nilai yang mendekati -1
diawali oleh -0,5. Secara lebih rinci hasil
ringkasan rotasi dari matriks faktor memuat
nilai varimax rotation, dapat dilihat pada
Tabel 6 berikut.
Tabel 6 Matriks Rotasi Hasil Analisis Faktor
Dimensi atau faktor motivasi kerja karyawan Varimax Rotation (%)
Kebutuhan 59.492
Berdasarkan Tabel 6, maka faktor yang
paling dominan mempengaruhi motivasi kerja
karyawan pada UD Surya Logam Desa
Temukus adalah faktor kebutuhan dengan
nilai varimax rotation 59.492%. Artinya
kejelasan dari dimensi motivasi kerja
karyawan adalah kebutuhan yang paling
mendominasi sebesar 59.492%.
Pembahasan
Motivasi kerja karyawan pada UD
Surya Logam Desa Temukus dipengaruhi
oleh faktor kebutuhan, tingkat pendidikan,
kepuasan kerja, kondisi lingkungan kerja,
kompensasi yang memadai, dan
penghargaan atas prestasi kerja. Hal ini
sesuai dengan teori yang dinyatakan oleh
Saydam, bahwa faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja karyawan yaitu faktor intern
dan ekstern. Hasil penelitian dapat dilihat
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bahwa faktor-faktor yang menyebabkan
motivasi kerja, meliputi 1) faktor intern terdiri
dari faktor kebutuhan, tingkat pendidikan,
kepuasan kerja, 2) faktor ekstern terdiri dari
faktor kondisi lingkungan kerja, kompensasi
yang memadai, dan penghargaan atas
prestasi kerja. Untuk menjelaskan yang
mempengaruhi motivasi kerja karyawan
pada UD Surya Logam, dapat dilihat dari
faktor-faktor yang memiliki eigenvalue > 1
yaitu, faktor kebutuhan.
Faktor kebutuhan merupakan faktor
yang paling dominan mempengaruhi
motivasi kerja karyawan. Faktor ini paling
dominan dibandingkan faktor-faktor yang
lain, hal ini disebabkan karena kebutuhan
karyawan tidak hanya mencakup kebutuhan
fisiologis, namun berpengaruh terhadap
kebutuhan rasa aman, sosial, penghargaan
dan aktualisasi diri.
Hasil penelitian ini juga relevan
dengan penelitian sebelumnya oleh Raika
Gustisyah pada tahun 2009 data yang
diperoleh selanjutnya dianalisis dengan
menggunakan analisis regresi linier
berganda, uji regresi serempak (F-test), uji
regresi parsial (t-test) dan standardized
coefficient beta. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa secara parsial faktor
kebutuhan, tingkat pendidikan, kepuasan
kerja, kondisi lingkungan kerja, kompensasi
yang memadai, dan penghargaan prestasi
kerja terbukti berpengaruh positif yang
signifikan terhadap peningkatan motivasi
kerja penyuluh perindustrian pada Kantor
Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota
Medan. Bertitik tolak dari uraian diatas
maka original penelitian yang dilakukan
sekarang ini terletak pada pengembangan
metode analisis data yang digunakan. Data
dalam penelitian ini dianalisis dengan
menggunakan analisis faktor.
SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilakukan pada UD Surya Logam
dapat disimpulkan bahwa faktor kebutuhan
dengan nilai varian sebesar 59,492%,
faktor tingkat pendidikan dengan nilai
varian sebesar 16,029%, faktor kepuasan
kerja dengan nilai varian sebesar 10.657%,
faktor kondisi lingkungan kerja dengan nilai
varian sebesar 6.469%, kompensasi yang
memadai dengan nilai varian sebesar
4.678%, dan penghargaan atas prestasi
kerja dengan nilai varian sebesar 2.674%
dan faktor yang paling dominan
mempengaruhi motivasi kerja karyawan
pada UD Surya Logam Desa Temukus
adalah faktor kebutuhan dengan nilai
varimax rotation 59,492%.
Saran
Dari hasil dan simpulan diatas, maka
saran yang ingin disampaikan Bagi UD
Surya Logam Desa Temukus diharapkan
dapat lebih meningkatkan motivasi kerja
karyawan baik dari faktor intern atau
ekstern. Dengan memberikan motivasi yang
lebih kepada karyawan baik dari faktor
intern atau ekstern akan mendorong
semangat kerja seseorang atau karyawan
agar mau bekerja dengan memberikan
secara optimal kemampuan dan
keahliannya guna mencapai tujuan
organisasi diharapkan melakukan penelitian
lebih lanjut pada faktor-faktor tersebut. Hal
ini berguna untuk menggali informasi yang
lebih mendalam terkait dengan faktor-faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja
karyawan.
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